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Komunikasi berantarakan media merupakan suatu kelaziman dalam 
interaksi seharian masa kini. Aplikasi komunikasi seperti media 
sosial bukan sahaja digunakan untuk bersosial malah telah 
berfungsi sebagai mekanisme perhubungan keorganisasian. Artikel 
ini bertujuan mengupas amalan dan impak komunikasi 
berantarakan media terhadap tingkahlaku organisasi, Untuk itu 
temubual kumpulan berfokus terhadap dua kelompok pekerja dari 
agensi awam dan swasta telah dijalankan. Data dari seramai sebelas 
orang peserta kumpulan berfokus ini dianalisis secara tematik 
dengan perisian NVivo. Umumnya, media sosial telah menjadi 
amalan utama komunikasi keorganisasian di kedua-dua organisasi 
tersebut. Namun pada masa yang sama, komunikasi baharu ini 
dikenalpasti turut menyumbang kepada isu-isu gelagat 
keorganisasian yang kurang produktif. 
 





Di era revolusi digital kini, teknologi komunikasi digital telah merubaha asas-asas penting 
dalam sesebuah organisasi. Inovasi-inovasi komunikasi digital tersebut telah melahirkan 
pelbagai bentuk komunikasi. Malah bentuk-bentuk komunikasi tersebut telah menukar corak 
komunikasi sama ada di peringkat individu, kumpulan mahupun organisasi. Kewujudan 
komunikasi berasaskan sesawang telah melahirkan pelbagai bentuk media sosial yang kuat 
mempengaruhi bentuk komunikasi kini. Sungguhpun media sosial dipekenalkan sekitar lewat 
1990an, namun ia menjadi sebuah medium yang telah memberi impak besar kepada 
masyarakat bermula tahun 2000an (Leonardi, Huysman & Steinfield, 2013). Media sosial 
seperti WhatsApp, Telegram, Wechat, Facebook, Facebook Messenger, Instagram, Snapchat 
dan Twitter telah menjadi satu bentuk interaksi lazim. Malah kajian di negara maju 
menunjukkan bahawa media sosial telah mendominasi corak komunikasi maya dan digital di 
tempat kerja (Tijunaitis, Jeske & Shultz, 2019). Sehubungan itu apakah media sosial ini 
memberi impak yang positif atau sebaliknya kepada fenomena komunikasi di tempat kerja 
merupakan suatu persoalan yang signifikan untuk diterokai. 
 
MEDIA SOSIAL PERUSAHAAN  
Piskorski (2011) merupakan antara pengkaji awal yang meneroka peranan media sosial 
terhadap komunikasi organisasi. Pada waktu tersebut kebanyakan kajian tentang media 
sosial dan organisasi tertumpu kepada peranan media tersebut dalam berkomunikasi 
dengan pihak di luar organisasi. Misalnya penggunaan sesawang rangkaian sosial seperti 
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ABSTRAK 
Kepentingan yang sangat ketara telah dinyatakan oleh penyelidik-
penyelidik terdahulu berkaitan potensi dan manfaat perkongsian 
ilmu tersirat di kalangan staf organisasi. Di mana, pelbagai kaedah 
bagi menzahirkan ilmu tersirat kepada tersurat juga telah 
dicadangkan oleh penyelidik-penyelidik terdahulu seperti sesi 
temuduga, grid repertori, penceritaan atau huraian peristiwa dan 
sebagainya. Ini kerana perkongsian ilmu tersirat merupakan faktor 
penting kepada kejayaan organisasi. Walaupun penzahiran dan 
penukaran ilmu tersirat kepada ilmu tersurat adalah perlu dilakukan 
bagi menjadikan ia berguna, namun perkongsian ilmu tersirat adalah 
sukar dilakukan dan staf pula enggan berkongsi ilmu tersirat yang 
mereka miliki. Ini kerana sifat-sifat peribadi staf itu sendiri seperti 
ketiadaan keyakinan diri yang menghalang proses perkongsian ilmu 
tersirat berlaku. Justeru, kajian ini mencadangkan rangkakerja 
konsepsual yang fokus kepada elemen-elemen kekuatan dalaman 
staf (keyakinan diri, beringat dan keikhlasan) yang mampu 
mendorong staf organisasi berkongsi ilmu tersirat yang dimiliki. 
Kata kunci: Amalan perkongsian ilmu tersirat, kekuatan dalaman 
staf, keyakinan diri, beringat dan keikhlasan 
PENGENALAN 
Ilmu tersirat adalah ilmu yang difahami tanpa diluahkan secara terbuka atau ilmu yang tidak 
berperkataan (Hornby, 2000). Ilmu tersirat adalah bersifat otomatik dan hanya memerlukan 
sedikit atau tidak memerlukan langsung masa atau pemikiran bagi membantu organisasi 
dalam membuat keputusan dan mempengaruhi sikap kolektif ahli organisasi (Selamat, 2005; 
Pérez-Luño, Alegre & Valle-Cabrera, 2019). Seorang ahli falsafah iaitu Polanyi (1967), 
berpendapat bahawa ilmu tersirat adalah mengetahui bagaimana melakukan sesuatu tanpa 
perlu memikirkannya seperti mengayuh basikal. Ilmu tersirat juga berbentuk subjektif, 
bersifat peribadi dan kebiasannya tidak formal serta boleh disimpulkan daripada pernyataan 
individu lain (Sternberg, 1997; Lu & Yang, 2015). Ini bermaksud bahawa ilmu tersirat adalah 
sukar ditemui dalam buku, fail, pangkalan data atau buku panduan. Ini kerana ianya bersifat 
subjektif, tidak mudah dilihat dan tidak telus (Suppiah & Sandhu, 2011; Pérez-Luño et al., 
2019).     
Bagaimanapun, definasi Saint-Onge (1996) adalah dianggap sesuai dengan kajian ini. Di 
mana beliau medefinasikan ilmu tersirat sebagai gerak hati, kepercayaan, andaian-andaian 
dan nilai-nilai seseorang individu atau staf organisasi yang terbina melalui pengalaman. 
Definasi ini menggambarkan bahawa ilmu tersirat adalah sangat berakar umbi dalam minda 
staf organisasi. Oleh itu, terdapat keperluan bagi memotivasikan staf organisasi untuk 
meluahkan ilmu tersirat mereka kepada individu lain (Malhotra, 1997; Selamat, 2005; Wang, 
Wang & Liang, 2014; Lu & Yang, 2015). Dengan berbuat demikian, ilmu tersirat yang dikongsi 
atau dizahirkan boleh dibincangkan secara kolektif dan akhirnya satu kata sepakat dapat 
dibuat (Smith, 2001; Selamat, 2005; Pérez-Luño et al., 2019). Kata sepakat ini seterusnya 
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menjadi asas bagi menambahbaik tugasan atau menghasilkan kesepaduan di tempat kerja 
(Selamat & Choudrie, 2007; Lu & Yang, 2015). Memperkecilkan proses perkongsian ilmu 
tersirat akan mewujudkan konflik di antara staf dan ketidakcekapan dalam usaha untuk 
mencapai matlamat organisasi (Saint-Onge, 1996; Park & Lee, 2014).  
Daripada perbincangan di atas dapat dilihat bahawa nadi bagi perkongsian ilmu tersirat 
adalah melalui galakan dan keyakinan untuk melakukannya. Manakala dapatan kajian-kajian 
lepas pula menunjukkan bahawa elemen kemanusiaan seperti kekuatan dalaman yang 
wujud dalam diri setiap staf dapat membangunkan kebolehan atau memotivasikan staf 
untuk berkongsi ilmu tersirat mereka dan seterusnya dapat mengwujudkan amalan atau 
aktiviti perkongsian ilmu tersirat dikalangan staf organisasi tersebut (Selamat & Choudrie, 
2007; Choudrie, Grey & Selamat, 2009; Moon & Lee, 2014). Justeru, fokus kajian ini adalah 
terhadap elemen-elemen kekuatan dalaman staf yang dapat mengwujudkan amalan 
perkongsian ilmu tersirat dalam sesebuah organisasi (Lee, 2001; Choudrie et al., 2009; Moon 
& Lee, 2014). Dalam lain perkataan, kajian ini cuba melihat hubungan antara elemen-elemen 
kekuatan dalaman staf dengan amalan perkongsian ilmu tersirat dalam sesebuah organisasi.  
LITERATUR KAJIAN 
Perkongsian Ilmu Tersirat 
Menurut Nonaka & Takeuchi (1995), ilmu boleh dibahagikan kepada dua iaitu ilmu tersurat 
(explicit knowledge) dan juga ilmu tersirat (tacit knowledge). Ilmu tersurat adalah ilmu yang 
dizahirkan, diluahkan dengan jelas, dibentuk dan boleh disimpan (Nonaka & Takeuchi, 1995). 
Ia berbeza dengan ilmu tersirat, di mana ilmu tersirat adalah sukar untuk diperjelaskan, 
bersifat gerak hati dan ia terdapat pada bahagian persepsi dan fikiran individu (Koriat & 
Gelbard, 2014; Chen, Baptista Nunes, Ragsdell & An, 2018). Ilmu tersirat juga sukar untuk 
dikongsi atau dizahirkan berbanding ilmu tersurat, ini adalah kerana proses perkongsian ilmu 
tersirat melibatkan kos yang tinggi, memerlukan masa yang lama dan ia bersifat tidak 
menentu (Kogut & Zander, 1992; Nonaka & Takeuchi, 1995). Walaubagaimanapun tidak 
dinafikan bahawa jumlah dan nilai sumbangan ilmu tersirat menjadikan perkongsian ilmu 
tersirat penting dan diperlukan oleh organisasi (Davenport & Prusak, 1998; Mooradian, 
2005; Moon, Choe, Chung, Jung & Swar, 2014).  
Dengan lain perkataan, perkongsian ilmu tersirat boleh didefinasikan sebagai suatu 
amalan yang menzahirkan ilmu tersirat dengan menukarkannya kepada ilmu tersurat 
(Nonaka & Takeuchi, 1995; Davenport, De Long & Beers, 1998; Meso & Smith, 2000; 
Okoroafor, 2013; Pérez-Luño et al., 2019). Lee (2001) telah menafsirkan perkongsian ilmu 
tersirat sebagai aktiviti permindahan atau penyebaran ilmu tersirat daripada satu individu 
atau organisasi kepada individu atau oraganisasi yang lain. Manakala Lu dan Yang (2015) 
pula menyatakan bahawa perkongsian ilmu tersirat sebagai satu proses menzahir, mencerna 
dan mendokumenkan ilmu tesirat. Dalam konteks kajian ini, perkongsian ilmu tersirat 
didefinasikan sebagai amalan menzahir, mencerna dan mendokumenkan ilmu tersirat di 
kalangan staf organisasi. 
Keperluan yang sangat penting telah juga dinyatakan oleh penyelidik-penyelidik 
terdahulu berkaitan potensi manfaat perkongsian ilmu tersirat di kalangan staf organisasi 
(Jonsson & Kailing, 2007; Suppiah & Sandhu, 2011; Wang et al., 2014). Manakala, pelbagai 
kaedah bagi menzahirkan ilmu tersirat kepada tersurat juga telah dicadangkan oleh 
penyelidik-penyelidik tersohor seperti penjanaan konsep atau hipotesis (Nonaka & Takeuchi, 
1995), penceritaan atau huraian peristiwa (Stewart, 1997), analogi atau metafora (Stewart, 
1997), protokol pertukaran ilmu (Herschel, Nemati, & Steiger, 2001), sesi temuduga 
(Brooking, 1998) dan grid repertori (Jankowicz, 2001). Ini kerana perkongsian ilmu tersirat 
merupakan faktor penting kepada kejayaan organisasi (Davenport & Prusak, 1998; Liao, Liu, 
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Lin & Huang, 2009; Lu & Yang, 2015; Pérez-Luño et al., 2019). Walaupun penzahiran dan 
penukaran ilmu tersirat kepada ilmu tersurat adalah perlu dilakukan bagi menjadikan ia 
berguna, namun perkongsian ilmu tersirat adalah sukar dilakukan (Nonaka & Takeuchi, 1995; 
Holste & Fields, 2010; Chen et al., 2018). Selain itu, staf juga enggan untuk berkongsi ilmu 
tersirat yang mereka miliki (O’Neill & Adya 2007; Wang et al., 2014). Ini disebabkan oleh 
sifat-sifat peribadi staf itu sendiri seperti ketiadaan keyakinan diri yang menghalang proses 
perkongsian ilmu tersirat berlaku (Selamat & Choudrie, 2007; Noor, Hashim & Ali, 2014).  
Kesukaran dalam Berkongsi Ilmu Tersirat 
Berkongsi ilmu tersirat adalah sukar kerana ia bersifat subjektif (Kogut & Zander, 1992; 
Muñoz, Mosey & Binks, 2015). Justeru, subseksyen ini akan membincangkan faktor-faktor 
yang menghalang staf organisasi daripada berkongsi ilmu tersirat mereka. Perbincangan ini 
akan digunakan untuk menjustifikasikan keperluan untuk membina kekuatan staf dalam 
berkongsi ilmu tersirat. 
Suppiah dan Sandhu (2011) mengatakan bahawa terdapat dua faktor yang menyumbang 
kepada kegagalan organisasi iaitu: (1) kesukaran staf organisasi untuk berkongsi ilmu 
tersirat; dan (2) kesukaran pelanggan untuk mendapatkan maklumat daripada organisasi dan 
sebaliknya. Bagaimanapun, fokus kajian ini hanyalah kepada kesukaran staf organisasi untuk 
berkongsi ilmu tersirat yang mereka miliki. Ini adalah kerana kejayaan organisasi banyak 
bergantung kepada keproaktifan staf organisasi untuk berbincang sesama mereka atau 
bertanya kepada pelanggan (Lee, Huynh & Hirschheim 2008; Park & Lee, 2014). 
Disebabkan oleh proses pembelajaran yang berlaku dalam minda seseorang individu 
maka ilmu baru sentiasa wujud dalam bentuk ilmu tersirat (Beveren, 2002; Selamat, 2005; 
Wang et al., 2014). Ilmu tersirat yang tersimpan dalam minda seseorang individu adalah 
bersifat peribadi, sukar untuk dizahirkan dan sukar untuk dikongsi (Selamat, 2005; Muñoz et 
al., 2013; Wang et al., 2014). Haldin-Herrgard (2000) mendapati bahawa kesukaran dalam 
perkongsian ilmu tersirat adalah berkait dengan persepsi, bahasa, masa, nilai dan jarak. 
Kesukaran ini wujud disebabkan oleh sifat semulajadi ilmu tersirat itu sendiri iaitu tidak telus 
dan subjektif (Selamat & Choudrie, 2004; Wang et al., 2014). 
Ciri-ciri ketidaksedaran mewujudkan masalah di mana individu tidak sedar tentang 
keupayaan ilmu mereka (Polanyi, 1958; Selamat, 2005; Muñoz et al., 2013). Ini adalah 
kerana ilmu tersirat dicernakan sehingga ia menjadi sebahagian sifat semulajadi manusia 
atau cara berfikir mereka (Haldin-Herrgard, 2000; Choudrie & Selamat, 2006; Noor et al., 
2014). Selain itu, kesukaran berkaitan bahasa disebabkan oleh keadaan di mana ilmu tersirat 
berlaku dalam bentuk bukan lisan dan seterusnya menjadikannya tidak ketara dan sukar 
untuk diperhati dan diukur (Haldin-Herrgard, 2000; Selamat & Choudrie, 2004; Wang et al., 
2014). Adalah dikatakan bahawa meluahkan sesuatu yang semulajadi dan ketara merupakan 
satu cabaran bagi semua individu (Haldin-Herrgard, 2000; Choudrie & Selamat, 2005; 
Okoroafor, 2013). 
Masa juga memberi kesukaran dalam perkongsian ilmu tersirat, yang mana individu dan 
organisasi memerlukan masa yang lama untuk mencerna ilmu tersirat (Augier & Vendelo, 
1999; Bennett & Gabriel, 1999; Holste & Fields, 2010; Wang et al., 2014). Sebaliknya, 
perubahan persekitaran yang cepat memerlukan kitaran perkongsian ilmu tersirat yang lebih 
pendek (Haldin-Herrgard, 2000; Selamat, 2005; Shaari, Abdul Rahman & Rajab, 2014). Jurang 
yang wujud di antara kedua-dua ekstrem ini seterusnya mengakibatkan kesukaran untuk 
berkongsi ilmu tersirat (Haldin-Herrgard, 2000; Selamat, 2005; Noor et al., 2014). Sementara 
itu, kesukaran berkaitan nilai terletak pada fakta bahawa ilmu tersirat tidak begitu bernilai 
untuk dikongsi (Haldin-Herrgard, 2000; Selamat, 2005; Shaari et al., 2014). Ini adalah 
disebabkan oleh bentuk-bentuk ilmu tersirat seperti gerak hati, firasat dan kewajaran 
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(Selamat, 2005; Suppiah & Sandhu, 2011; Koriat & Gelbard, 2014). Jarak juga meningkatkan 
kesukaran dalam kehidupan bekerja pada hari ini. Ini adalah disebabkan oleh keperluan 
untuk interaksi secara bersemuka yang selalunya dianggap sebagai prasyarat bagi 
perkongsian ilmu tersirat (Holtshouse, 1998; Leonard & Sensiper, 1998; Selamat, 2005; 
Wang et al., 2014). 
Harvey dan Butcher (1998) mendapati bahawa terdapat banyak faktor yang menghalang 
individu daripada memperolehi maklumat daripada individu yang lain. Faktor ini 
termasuklah kebimbangan, kurang keyakinan diri, ketidakinginan, kekeliruan dan terlalu 
terbawa-bawa dengan perasaan rendah diri (Harvey & Butcher, 1998; Selamat, 2005; Shaari 
et al., 2014). Faktor utama di sebalik keadaan ini, adalah perbezaan dalam bidang kepakaran 
(Mohamed, Arshad & Abdullah, 2009; Park & Lee, 2014). Kebiasaannya staf organisasi 
menghadapi masalah untuk bertemu dan berbincang mengenai tugasan yang diberi (Haldin-
Herrgard, 2000; Park & Lee, 2014). Keadaan ini disebabkan oleh sifat ego yang kompleks 
yang wujud dalam hati dan minda mereka (Mohamed el at., 2009; Selamat & Mat Samsudin, 
2012). Akibatnya proses perkongsian ilmu tersirat di antara staf organisasi menjadi tidak 
aktif dan seterusnya melemahkan proses perkongsian ilmu tersirat semasa melaksanakan 
tugasan (Choudrie et al., 2009). Kegagalan dalam menyelesaikan permasalahan ini akan 
memberi kesan buruk kepada organisasi (Haldin-Herrgard, 2000; Mohamed el at., 2009). 
Elemen lain yang tidak menggalakkan komunikasi yang aktif di antara staf organisasi ialah 
penyebaran maklumat (Choudrie et al., 2009; Selamat & Mat Samsudin, 2012). Sesetengah 
staf organisasi merasakan bahawa pendapat mereka tidak akan diterima disebabkan oleh 
tahap kepakaran mereka atau mereka tidak mempunyai pengaruh yang kuat bagi memberi 
sumbangan yang signifikan dalam sesuatu tugasan (Selamat & Mat Samsudin, 2012). 
Kekhuatiran ini menyebabkan mereka tidak dapat menggunakan ilmu atau kemahiran yang 
terdapat dalam minda dan seterusnya menjadikan mereka pasif dalam mesyuarat rasmi atau 
semasa melakukan tugasan (Choudrie et al., 2009; Selamat & Mat Samsudin, 2012). 
Fenomena ini tidak mengalakkan perkongsian ilmu tersirat antara staf dalam organisasi 
(Haldin-Herrgard, 2000; Mohamed el at., 2009; Selamat & Mat Samsudin, 2012). Akibatnya 
proses pembelajaran antara staf dalam organisasi menjadi tidak aktif dan menanamkan 
sikap mementingkan diri sendiri di kalangan mereka (Mohamed el at., 2009; Selamat, Abd. 
Wahab & Mat Samsudin, 2010). 
Ilmu tersirat yang terletak di dalam minda manusia menanggung semua kesukaran yang 
telah dibincangkan di atas (Harvey & Butcher, 1998; Lu & Yang, 2015). Kegagalan dalam 
menyelesaikan masalah tersebut menyebabkan pengumpulan ilmu tersirat dan seterusnya 
proses penambahbaikan pelaksanaan tugasan menjadi tidak efektif dan efisien (Choudrie et 
al., 2009; Park & Lee, 2014). Bagi mengatasi kesukaran-kesukaran ini, staf organisasi perlu 
mempunyai kekuatan yang tinggi untuk berkongsi ilmu tersirat (Selamat, Abd. Wahab & Mat 
Samsudin, 2007; Shaari et al., 2014). Staf yang tidak dilengkapi dengan kekuatan tersebut 
akan menjadi pasif dari segi motivasi untuk melaksanakan tugasan dengan penuh 
kesungguhan dan dedikasi (Selamat & Choudrie, 2007; Shaari et al., 2014). 
Perbincangan di atas bertujuan untuk menonjolkan kepentingan pembangunan staf 
dalam menjayakan amalan perkongsian ilmu tersirat di kalangan mereka. Elemen-elemen 
yang perlu dibangunkan dalam minda dan hati sanubari staf akan dibincangkan dengan lebih 
lanjut dalam seksyen yang berikutnya. 
Elemen-elemen Kemanusiaan yang Mendorong Perkongsian Ilmu Tersirat 
Seksyen ini menerangkan elemen-elemen kemanusiaan yang boleh digunakan bagi 
membangunkan kebolehan staf dalam sesebuah organisasi untuk berkongsi ilmu tersirat 
mereka. Memahami kebolehan untuk berkongsi ilmu tersirat membolehkan setiap organisasi 
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mengemaskini sistem maklumat dan seterusnya menambahbaik operasi harian secara 
berterusan (Selamat et al, 2007; Shaari et al., 2014). 
Selamat (2005) mendapati bahawa elemen-elemen kemanusiaan seperti kekuatan 
dalaman yang wujud dalam diri setiap staf organisasi dapat membina kebolehan meta staf. 
Kebolehan meta menjadikan staf organisasi lebih bijak, mencari banyak alternatif dalam 
menangani isu-isu organisasi dan berpandangan jauh serta berkeupayaan untuk membuat 
penilaian yang baik (Selamat et al., 2007; Selamat & Mat Samsudin, 2012). Pendedahan 
terhadap kemahiran seperti ini membolehkan staf tersebut menangani masalah dengan 
lebih cekap, menzahirkan ilmu yang dimiliki serta mendapatkan maklumat daripada rakan 
sekerja yang lain dan menjadi pengerak kepada penyebaran dan perkongsian ilmu (Selamat 
et al., 2010). 
Justeru, berdasarkan kepada kajian terdahulu, kajian ini mencadangkan tiga elemen 
kekuatan dalaman bagi membangunkan kebolehan meta staf dalam organisasi untuk 
berkongsi ilmu tersirat yang mereka miliki (Harvey & Butcher, 1998; Selamat, 2005; Selamat 
et al., 2007; Selamat & Mat Samsudin, 2012). Elemen-elemen tersebut adalah (1) keyakinan 
diri; (2) beringat dan (3) keikhlasan (Selamat & Choudrie 2007; Mat Samsudin et al., 2017). 
Keyakinan Diri  
Elemen keyakinan diri bagi kajian ini adalah kepercayaan kendiri semasa menyempurnakan 
tugasan organisasi (Butcher, Harvey & Atkinson, 1997; Selamat & Choudrie, 2007; Mat 
Samsudin, Selamat, Saad & Abd. Wahab, 2017). Staf yang memiliki elemen ini selalunya 
mempunyai komitmen yang kuat untuk memajukan organisasi, lebih bersedia untuk 
menghadapi sebarang cabaran di tempat kerja, mampu memikul tanggungjawab baru yang 
lebih besar, berani mengambil risiko sepanjang proses pembangunan kerjaya atau lapangan 
yang diceburi dan mempunyai keazaman untuk membangunkan staf yang lain (Selamat et 
al., 2010). Oleh yang demikian, elemen ini tidak boleh diabaikan dan ianya penting bagi 
membina kebolehan meta staf dan seterusnya mampu mengwujudkan amalan perkongsian 
ilmu tersirat dikalangan staf organisasi (Choudrie et al., 2009; Mat Samsudin et al., 2017). 
Beringat  
Kajian ini mendefinasikan beringat sebagai nilai staf yang sentiasa mengawasi tindakan 
mereka semasa melaksanakan tugasan (Selamat & Choudrie, 2007). Kekuatan dalaman ini 
membuatkan staf merasai seolah-olah gerak geri mereka sentiasa diperhatikan oleh staf lain 
terutamanya pihak atasan (Selamat et al., 2010). Justeru, perasaan tersebut akan 
membuatkan mereka sentiasa memberi tumpuan yang sepenuhnya terhadap tugasan yang 
diberi (Selamat & Choudrie, 2007; Selamat & Mat Samsudin, 2012). Secara ringkasnya boleh 
dikatakan bahawa kekuatan dalaman staf yang sentiasa mengawasi tindakan mereka semasa 
melaksanakan tugasan mampu membina kebolehan meta dan seterusnya mengwujudkan 
amalan perkongsian ilmu tersirat dikalangan staf organisasi (Choudrie et al., 2009; Mat 
Samsudin et al., 2017). 
Keikhlasan  
Kajian ini mencadangkan elemen keikhlasan bekerja sebagai sifat yang menginsafi bahawa 
setiap gerak geri dan amal perbuatan dalam organisasi adalah semata-mata untuk 
menunaikan tanggungjawab dan memberi kebaikan kepada organisasi (Che Din & Rajadurai, 
2009; Mat Samsudin et al., 2017). Elemen ini jika ada pada setiap staf akan membantu 
kepada peningkatan produktiviti kerja dan daya saing serta tahap keuntungan sesebuah 
organisasi (Che Din & Rajadurai 2009; Choudrie et al., 2009; Mat Samsudin et al., 2017). 
Justeru, elemen ini perlu diambilkira bagi membina kebolehan meta staf dan seterusnya 
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mampu mengwujudkan amalan perkongsian ilmu tersirat dikalangan staf organisasi 
(Selamat, 2005; Mat Samsudin et al., 2017). 
RANGKAKERJA KONSEPSUAL  
Rangkakerja konsepsual kajian adalah seperti yang dipaparkan dalam Gambarajah 1. 
Berdasarkan rangkakerja tersebut, kajian ini mencadangkan ketiga-tiga elemen kekuatan 
dalaman mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap amalan perkongsian 
ilmu tersirat dikalangan staf organisasi. Cadangan ini adalah konsisten dengan teori atribusi 
yang menyatakan bahawa penglibatan staf organisasi dalam aktiviti perkongsian ilmu 
tersirat adalah disebabkan oleh faktor dalaman mereka sendiri (Michener, DeLamater, & 






Gambarajah 1. Model Kajian 
Berdasarkan literatur kajian, elemen-elemen kekuatan dalaman yang perlu ada dalam diri 
setiap staf organisasi adalah keyakinan diri, beringat dan keikhlasan (Selamat, 2005; Mat 
Samsudin et al., 2017). Dapatan-dapatan kajian terdahulu pula menunjukkan bahawa 
elemen-elemen ini mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap aktiviti 
perkongsian ilmu tersirat di kalangan staf organisasi (Selamat, 2005; Selamat & Choudrie, 
2007; Mat Samsudin, 2015). Justeru, adalah penting untuk setiap staf memiliki ketiga-tiga 
nilai elemen kekuatan dalaman tersebut supaya amalan perkongsian ilmu tersirat dapat 
dipertingkatkan dalam organisasi mereka (Selamat, 2005; Mat Samsudin, 2015; Mat 
Samsudin et al., 2017).  
Oleh itu, kajian ini menjangkakan nilai kekuatan dalaman yang wujud dalam diri setiap 
staf organisasi dapat membina kebolehan meta staf dan seterusnya memberi kesan 
terhadap amalan perkongsian ilmu tersirat dikalangan mereka. Justeru, hipotesis-hipotesis 
yang dicadangkan bagi kajian ini adalah seperti berikut: 
Hipotesis 1: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara keyakinan diri dan amalan 
perkongsian ilmu tersirat 
Hipotesis 2: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara beringat dan amalan 
perkongsian ilmu tersirat 
Hipotesis 3: Terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara keikhlasan dan amalan 
perkongsian ilmu tersirat 
KESIMPULAN 
Walaupun para penyelidik terdahulu telah menyatakan keyakinan mereka terhadap potensi 
dan manfaat perkongsian ilmu tersirat di kalangan staf organisasi namun perkongsian ilmu 
tersirat adalah sukar dilakukan dan staf pula enggan berkongsi ilmu tersirat yang mereka 
miliki. Ini kerana sifat semulajadi ilmu tersirat itu sendiri yang tidak telus dan subjektif serta 
sifat peribadi staf organisasi sendiri seperti ketiadaan keyakinan diri yang menghalang 
amalan perkongsian ilmu tersirat berlaku di organisasi.  
KEKUATAN DALAMAN STAF 
 Keyakinan Diri   
 Beringat  
 Keikhlasan  
 
 
AMALAN PERKONGSIAN  
ILMU TERSIRAT 
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Dengan ini, terdapat keperluan untuk memotivasikan atau membina kebolehan staf bagi 
meluahkan atau berkongsi ilmu tersirat yang mereka miliki kepada individu lain dalam 
organisasi. Justeru, kajian ini mencadangkan rangkakerja konsepsual yang fokus kepada 
elemen-elemen kekuatan dalaman staf (keyakinan diri, beringat dan keikhlasan) yang 
mampu mendorong staf organisasi berkongsi ilmu tersirat yang mereka miliki. 
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